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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 
Dinas Perhubungan Provinsi Papua dimana komitmen kerja sebagai variable mediasinya. 
Populasi dari penelitian ini adalah pegawai Dinas Perhubungan Provinsi Papua dengan sampel 
sebanyak 150 pegawai secara random sampling sementara data yang dikumpulkan menggunakan 
kuisioner yang kemudian dianalisis dengan Structural Equation Model (SEM) dengan bantuan program 
Analisis Moment of Structural (AMOS) versi 22  berdasarkan kriteria Goodness Of Fit. 
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja dengan nilai koefisien sebesar 0,581, budaya organisasi berpengarug positif dan 
signifikan terhadap komitmen kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,639, komitmen kerja pegawai 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefisien sebesar 0,284 serta 
dari hasi sobel test diperoleh nilai sobel test sebesar 2,0042 dengan nilai signifikansi 0,010. Hasil ini 
menunjukkan bahwa variabel komitmen kerja berperan secara signifikan sebagai variabel mediasi antara 
budaya organisasi dan kinerja pegawai. 
Kata Kunci : Budaya organisasi, komitmen kerja, kinerja, AMOS 
 
ABSTRACK 
This study aims to analyze the influence of organizational culture on the performance of officials of 
Dinas Perhubungan Provinsi Papua where work commitment as a variable mediation. 
The population of this research is the employee of Department of Transportation of Papua Province 
with the sample of 150 employees by random sampling while the data collected using questionnaire 
which then analyzed with Structural Equation Model (SEM) with the help of the program Analysis of 
Moment of Structural (AMOS) version 22 based on the criteria of Goodness Of Fit. 
The result of this research shows that organizational culture have positive and significant effect on 
performance with coefficient value 0,581, organizational culture have positive and significant to work 
commitment with coefficient value 0,639, employee work commitment have positive and significant effect 
to employee performance with coefficient value 0,284 as well as from the results of test results obtained 
by the test value of 2.0042 with a significance value of 0.010. These results indicate that job commitment 
variables play a significant role as a mediating variable between organizational culture and employee 
performance. 
Keywords: Organizational culture, work commitment, performance, AMOS 
 
I. PENDAHULUAN 
a. Latar Belakang 
Dalam rangka pelaksanaan tata 
pemererintahanyang baik di Provinsi Papua, 
dituntut peningkatan kinerja semua OPD. Salah 
satu OPD teknis yaitu Dinas Perhubungan  
Provinsi Papua yang memiliki tugas penting untuk 
meningkatkan kinerja pembangunan jaringan 
infrastruktur transportasi terpadu (darat, laut, 
sungai dan udara) hingga ke pelosok kampung-
kampung. Membangun jaringan infrastruktur ini 
meliputi pembangunan dan peningkatan kondisi 
sarana dan prasarana transportasi, peningkatan 
pelayanan dan penyelenggaraan pelayaran perintis 
di wilayah pesisir, transportasi sungai di wilayah 
pedalaman dan penerbangan perintis di wilayah 
pegunungan. Akselerasi pembangunan 
infrastruktur transportasi di Papua sangat penting 
dan strategis karena dapat memperkecil 
kesenjangan pembangunan antar wilayah. Selain 
itu pembangunan infrastruktur tranportasi 
memiliki efek ganda yang dapat meningkatkan 
konektivitas dan aktivitas ekonomi . Dengan 
terbangunnya infrastruktur hingga ke kampung-
kampung, dirinya berharap akan mendukung 
pertumbuhan dan pelayanan sektor lainnya serta 
berfungsi multi efek dalam mendukung 
pembangunan daerah dan mendukung visi misi 
Gubernur Papua. Keberhasilan Dinas Perhubungan 
sangat dipengaruhi oleh kinerja pegawainya.   
Dinas Perhubungan Provinsi Papua 
merupakan salah satu OPD di Provinsi Papua yang 
mempunyai peranan penting dalam mendukung 
pembangunan di Provinsi Papua khususnya 
membangun jaringan infrastruktur yang meliputi 
pembangunan dan peningkatan kondisi sarana dan 
prasarana transportasi, peningkatan pelayanan dan 
penyelenggaraan pelayaran perintis di wilayah 
pesisir, transportasi sungai di wilayah pedalaman 
dan penerbangan perintis di wilayah pegunungan. 
Dinas Perhubungan juga merupakan salah satu 
OPD dengan jumlah PNS yang cukup banyak yaitu 
215 PNS yang terdiri dari 137 PNS laki-laki dan 
78 PNS Perempuan. 
Dalam penelitian ini komitmen pegawai yang 
dijadikan variable intervening. Dengan adanya 
komitmen pegawai diharapkan dapat 
meningkatkan kinerja pegawai. Karena ketika pera 
pegawai sudah memiliki komitmen kerja yang baik 
maka otomatis akan meningkat kinerja pegawai 
dan kinerja Dinas Perhubungan Provinsi Papua 
dan dapat mendukung visi misi Gubernur Papua. 
b. Masalah Penelitian 
Masalah penelitian pada tesis ini dapat 
dirumuskan sebagai berikut : “ bagaimana 
membangun komitmen kerja pegawai dalam 
mengatasi gap antara budaya organisasi terhadap 
kinerja pegawai dengan komitmen kerja sebagai 
mediasi di Dinas Perhubungan Provinsi Papua:”  
c. Research Gap Penelitian 
Kesenjangan hasil penelitian dari para 
penelitian sebelumnya tentang pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja pegawai dapat ilihat 
pada table berikut: 
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budaya organisasi tidak 






Pengaruh Budaya Organisasi Dan 
Pengawasan Terhadap Kinerja 




Budaya Organisasi memiliki 
pengaruh langsung signifikan 
dan positif terhadap kinerja 
Dewi Lina 
(2014) 
Analisis Pengaruh Kepemimpinan 
Dan Budaya Organisasi Terhadap 
Kinerja Pegawai Dengan Sistem 
Reward Sebagai Variabel Moderating 
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statistic 
Kepemimpinan dan Budaya 
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Pengaruh budaya organisasi, 




budaya organisasi, komitmen 
organisasi, dan kompensasi 
secara parsial mempunyai 
pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Ida Ayu B, 
(2008) 
Pengaruh Motivasi Kerja, 
Kepemimpinan dan Budaya 
Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan serta Dampaknya pada 
Kinerja Perusahaan (Studi kasus pada 








mempunyai pengaruh positif 







Pengaruh Gaya Kepemimpinan, 
Budaya Organisasi, Komitmen 
Organisasi Terhadap Motivasi Kerja 
Dan Kinerja Pegawai Bkd Klaten 
Regresi Budaya organisasi 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
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II. TNJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS 
A. Tinjauan Pustaka 
1. Budaya Organisasi  
a. Pengertian Budaya Organisasi 
Budaya organisasi berkaitan dengan 
bagaimana karyawan mempresepsikan 
karakteristik dari budaya suatu organisasi. Budaya 
menjalankan fungsinya di dalam sebuah 
organisasi. Pertama, budaya mempunyai peran 
menetapkan batas, artinya budaya menciptakan 
pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan 
organisasi lain. Kedua, budaya membawa suatu 
rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi. 
Ketiga, budaya mempermudah timbulnya 
komitmen pada sesuatu yang lebih luas daripada 
kepentingan diri pribadi seseorang. Keempat, 
budaya itu meningkatkan kemantapan sistem 
sosial. Budaya merupakan perekat sosial yang 
membantu mempersatukan organisasi itu dengan 
memberikan standar-standar yang tepat. Pada 
akhirnya budaya berfungsi sebagai mekanisme 
pembuat makna dan kendali yang memandu dan 
membentuk sikap serta perilaku karyawan 
(Robbins, 2002: 253). 
Sejalan dengan pengertian di atas, Hikmat 
(2009:211) menjelaskan bahwa sejatinya 
pemahaman tentang budaya organisasi haruslah 
mengacu pada sistem makna bersama dengan yang 
dianut oleh organisatoris yang membedakan 
organisasi tersebut daripada organisasi-organisasi 
yang lain. Adapun sistem makna bersama dengan 
itu jika diamati secara lebih seksama, maka dapat 
dilihat bahwa budaya organisasi merupakan 
seperangkat karakteristik utama yang dihargai oleh 
organisasi dalam menentukan simbol-simbol 
khusust terkait dengan organisasi tersebut. 
b. Dimensi Budaya Organisasi 
Dimensi-dimensi yang digunakan untuk 
membedakan budaya organisasi menurut Robbins 
(dalam Sopiah, 2008:129). ada tujuh karakteristik 
primer yang secara bersama-sama mengangkat 
hakikat budaya organisasi itu, yaitu:  
1) Inovasi dalam mengambil risiko. Sejauh 
mana karyawan didorong untuk inovasi dan 
berani mengambil risiko.  
2) Perhatian yang rinci. Sejauh mana pera 
karyawan diharapkan mau memperlihatkan 
kecermatan, analisis dan perhatian kepada 
rincian.  
3) Orientasi hasil. Sejauh mana manajemen 
fokus pada hasil, bukan teknik dan proses 
yang digunakan untuk mendapatkan hasil itu.  
4) Orientasi orang. Sejauh mana keputusan 
manajemen memperhitungkan efek hasil 
pada orang-orang di dalam organisasi itu.  
5) Orientasi tim. Sejauh mana kegiatan kerja 
diorganisasikan dalam tim-tim kerja, 
bukannnya individu-individu.  
6) Keagresifan. Sejauh mana orang-orang itu 
agresif dan kompetitif, bukan bersantai.  
7) Kemantapan. Sejauh mana kegiatan 
organisasi menekanakan dipertahankan status 
quo sebagai lawan dari pertumbuhan atau 
inovasi.  
c. Indikator Budaya Organisasi  
Budaya    organisasi    dapat    diukur    melaui    
indikator-indikator  menurut Hofstede et al. 
(1993); Kolb et al. (1999) dalam (Dewita 
Heriyanti, 2007) sebagai berikut : Perasaan 
dihargai,  Keterbukaan dan Kerja sama. 
2. Kinerja Pegawai 
a. Pengertian Kinerja  
Istilah kinerja berasal dari kata Job 
Performance atau Actual Performance (pretasi 
kerja atau prestasi yang sesungguhnya yang 
dicapai oleh seseorang) (Mangkunegara, 2000:67).  
Sedangkan menurut Rivai dan Sagala (2009:549) 
menyatakan bahwa yang dimaksud dengan kinerja 
adalah suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. 
Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan 
seseorang sebaiknya memiliki derajat kesediaan 
dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan 
keterampilan seseorang tidak cukup efektif untuk 
mengerjakan suatu tanpa pemahaman yang jelas 
tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana 
mengerjakannya. Kinerja juga dapat dikatakan 
sebagai perilaku nyata yang ditampilkan setiap 
orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 
karyawan sesuai dengan perannya dalam 
organisasi. 
Mathis (2002:78) dalam (Dewita heriyanti, 
2007) menyatakan bahwa “kinerja pegawai adalah 
yang mempengaruhi seberapa banyak mereka 
memberi kontribusi kepada organisasi yang antara 
lain termasuk: kuantitas output, kualitas output, 
jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja, 
dan sikap koorperatif”. Dengan kata lain 
pengertian ini menjelaskan bahwa kinerja pegawai 
mempengaruhi sejauh mana suatu organisasi 
mampu melakukan kegiatannya untuk mencapai 
tujuan yang telah ditentukan. 
b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Menurut Steers (dalam Suharto & Cahyono, 
2005) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
adalah: 
1) Kemampuan, kepribadian dan minat kerja. 
2) Kejelasan dan penerimaan atau penjelasan 
peran seorang pekerja yang merupakan taraf 
pengertian dan penerimaan seseorang atas 
tugas yang diberikan kepadanya. 
3) Tingkat motivasi pekerja yaitu daya energi 
yang mendorong mengarahkan dan 
mempertahankan perilaku. 
Sedangkan menurut Robert L. Mathis dan 
John H. Jackson (2001:82) faktor-faktor yang 
memengaruhi kinerja individu tenaga kerja, yaitu: 
1) Kemampuan mereka 
2) Motivasi 
3) Dukungan yang diterima 
4) Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan 
5) Hubungan mereka dengan organisasi. 
c. Indikator Kinerja  
Menurut Tsui et al (1997) (dalam Dewita 
Heriyanti, 2007) yang menjadi indikator-indikator 
dalam penilaian kinerja karyawan, yaitu:  
Pengetahuan, Pemanfaatan Waktu dan Disiplin 
3. Komitmen Kerja  
a. Pengertian Komitmen  
Komitmen adalah kesanggupan untuk 
bertanggung jawab terhadap hal-hal yang 
dipercayakan kepada anda. Dalam hal karier, Anda 
harus benar-benar melakasanakan tugas seperti 
yang diharapakan, bahkan melebihi target. 
Komitmnen sangat penting karena dapat mengukur 
kinerja seseorang, apakah dia memang bekerja 
sesuai tuntunan atau sebaliknya. (dalam Saputra, 
2010:47).  
Choen (Kusumaputri, 2015:41) menjelaskan 
bahwa komitmen adalah kekuatan yang mengikat 
individu untuk melakukan suatu aksi untuk menuju 
satu atau beberapa tujuan. 
b. Meningkatkan Komitmen Kerja  
Dessler memberikan pedoman khusus untuk 
mengimplementasikan sistem manajemen yang 
mungkin membantu memecahkan masalah dan 
meningkatkan organisasi pada diri karyawan 
(dalam Luthans 2006:250) 
1) Berkomitmen pada nilai utama manusia. 
Membuat aturan tertulis, memekerjakan 
manajer yang baik dan tepat, dan 
mempertahankan komunikasi.  
2) Memperjelas dan mengomsusikan misi 
Anda. Memperjelas misi dan ideologi; 
berkarisma; menggunakan praktik perekrutan 
berdasarkan nilai strs dan pelatihan; 
membentuk tradisi. 
3) Menjamin keadilan organisasi. Memiliki 
prosedur penyampaian keluhan yang 
komprehensif; menyediakan komunikasi 
dua-arah yang ekstensif. 
4) Menciptakan rasa komunitas. Membangun 
homogenitas berdasarkan nilai; keadilan; 
menekankan kerja sama, saling mendukung, 
dan kerja tim;berkumpul bersama.  
5) Mendukung perkembangan karyawan. 
Melakukan aktualisasi; memberikan 
pekerjaan menantang pada tahun pertama; 
mengajukan dan memberdayakan; 
mempromosikan dari dalam; menyediakan 
aktivitas perkembangan; menyediakan 
keamanan kepada karyawan tanpa jaminan. 
c. Dimensi Komitmen Kerja  
Mayer dan Allen (dalam Kusumaputri, 
2015:43) menjelaskan menggunakan model tiga 
dimensi yang dinamakan komitmen afektif, 
berkelanjutan (continuance), dan normatif. 
Dimensi-dimensi komitmen ini menggambarkan 
cara-cara yang berbeda pada pengembangan 
komitmen organisasi dan implikasinya pada 
perilaku anggota.  
1) Dimensi komitmen afektif 
2) Dimensi komitmen berkelanjutan 
(continuance commitment)  
3) Dimensi komitmen normatif (normative 
commitment) 
B. Hipotesis 
H1: Pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja pegawai 
H2: Pengaruh budaya organisasi terhadap 
komitmen kerja pegawai. 
H3: Pengaruh komimen kerja pegawai  
terhadap kinerja pegawai. 
H4: Pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja pegawai melalui komitmen kerja.   
III. METODE PENELITIAN 
A. Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai 
Negeri Sipil Dinas Perhubungan Provinsi Papua 
sebanyak 215 orang. Sampel adalah sebagian atau 
wakil populasi yang diteliti. Menurut 
(Ferdinand,2002) pengujian Chi-Square model 
SEM dibutuhkan sampel yang baik berkisar antara 
100-200 sampel untuk Teknik maximum 
likekihood estimation. Merujuk pendapat tersebut 
jumlah sampel yang akan digunakan sebanyak 
rata-rata dari 100 dan 200 yaitu 150 orang. 
B. Definisi Operasional Variabel  
1) Variabel  Budaya Organisasi 
Budaya    organisasi    dapat    diukur    melaui    
indikator-indikator menurut Hofstede et al. (1993); 
Kolb et al. (1999) dalam Chaterina Melina Taurisa 
(2012) sebagai berikut : Perasaan dihargai; 
Keteerbukaan ; Kerja sama ;  
2) Variabel Kinerja  
Menurut Tsui et al (1997) dalam Chaterina 
Melina Taurisa (2012) yang menjadi indikator-
indikator dalam penilaian kinerja karyawan, yaitu: 
Pengetahuan, Pemanfaatan Waktu dan 
Disiplin/Ketepatan Waktu 
3) Variabel Komitmen Organisasi  
Indikator-indikator  komitmen  organisasional  
menurut  Mowday, R.TR.M Steers, dan L.W 
Porter (dikutip oleh Fuad Mas’ud 2004) adalah: 
Dimensi komitmen afektif, Dimensi komitmen 
berkelanjutan (continuance commitment) dan 
Dimensi komitmen normatif (normative 
commitment 
C. Teknik Analisa Data 
Metode analisis data yang digunakan adalah  
1.  Analisis Deskriptif 
2. Analisis Asumsi SEM 
a. Evaluasi Normalitas Data  
b. Pengujian Reliabilitas 
c.  Analisis Faktor Konfirmatori  
d. Analisis SEM-AMOS 







a= Koef. Regresi variable independen 
terhadap variable mediasi 
b= Koef. Regresi variable mediasi terhadap 
variable dependen 
SEa= standard error of estimation dari 
pengaruh variabel independen terhadap 
variable mediasi 
SEb= standard error of estimation dari 
pengaruh variabel mediasi terhadap variable 
dependen 
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil yang diperoleh dari uji masing-
masing hipotesis adalah sebagai berikut : 
1. H1 : Budaya Organisasi 
berpengaruh positif terhadap 
Kinerja 
Hasil pengujian hipotesis 1 
mendapatkan bahwa parameter estimasi 
hubungan antara budaya organisasi 
dengan kinerja tersebut diperoleh sebesar 
0,581. Pengujian menujukkan hasil yang 
signifikan dengan nilai C.R = 3.762 
dengan probabilitas = 0,000 (p < 0,05). 
Hal ini berarti Hipotesis 1 diterima. 
Dengan demikian hasil penelitian ini 
sesuai dengan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh  Indah Sri Kumala Dewi, 
dkk (2015); Dewi Lina (2014) ; Bakti 
(2011) ; Ida Ayu B, (2008). 
2. H2 : Budaya Organisasi 
berpengaruh positif terhadap 
Komitmen Kerja 
Hasil pengujian hipotesis 2 
mendapatkan bahwa parameter estimasi 
hubungan antara budaya organisasi 
dengan komitmen kerja tersebut diperoleh 
sebesar 0,639. Pengujian menujukkan 
hasil yang signifikan dengan nilai C.R = 
5.203 dengan probabilitas = 0,000 (p < 
0,05). Hal ini berarti Hipotesis 1 diterima. 
Dengan demikian hasil penelitian ini 
sesuai dengan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh  Dani Sukaryanti (2016) ; 
Yugo Pramukti (2016) ; Jerry Marcellinus, 
dkk (2014); Chaterina Melina Taurisa 
(2012).  
3. H3 :  Komitmen Kerja Pegawai 
berpengaruh positif terhadap 
Kinerja Pegawai  
Hasil pengujian hipotesis 3 
mendapatkan bahwa parameter estimasi 
hubungan antara komitmen kerja dengan 
kinerja tersebut diperoleh sebesar 0,284. 
Pengujian menujukkan hasil yang 
signifikan dengan nilai C.R = 2.167 
dengan probabilitas = 0,030 (p < 0,05). 
Hal ini berarti Hipotesis 1 diterima. 
Dengan demikian hasil penelitian ini 
sesuai dengan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh  Dani Sukaryanti (2016) ; 
Yugo Pramukti (2016) ; Jerry Marcellinus, 
dkk (2014); Safrizal, Dkk (2014).   
4. H4 : Budaya Organisasi melalui 
Komitmen Kerja Pegawai 
berpengaruh positif terhadap 
Kinerja Pegawai 
Hasil pengujian hipotesis 4 
mendapatkan bahwa parameter estimasi 
hubungan antara budaya organisasi 
melalui komitmen kerja dengan kinerja 
didapat nilai z sebesar 2,0042, karena nilai 
z yang diperoleh sebesar 2,0042 > 1,98 
maka membuktikan komitmen kerja 
mampu memediasi hubungan pengaruh 
budaya organisasi terhadap kinerja. 
Dengan demikian hasil penelitian ini 
sesuai dengan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh  Sri Kumala Dewi, dkk 
(2015) dan Dewita Heriyanti (2007). 
Untuk lebih jelasnya simpulan 










H1 Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Diterima 
H2 Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Komitmen Kerja Diterima 
H3 Komitmen Kerja Pegawai berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Diterima 
H4 Budaya Organisasi melalui Komitmen Kerja Pegawai berpengaruh 




1. Kesimpulan Hipotesis 
a. Kesimpulan Hipotesis 1 
Hipotesis 1 yang diajukan pada 
penelitian ini adalah budaya organisasi 
berpengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai. Penelitian ini berhasil 
menyimpulkan bahwa budaya organsasi 
berpengaruh positif tehadap kinerja 
pegawai. Hal ini dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis yang dibangun dalam 
penelitian ini memiliki kesamaan dan 
memperkuat hasil penelitian terdahulu 
seperti yang dilakukan oleh Indah Sri 
Kumala Dewi, dkk (2015); Dewi Lina 
(2014) ; Bakti (2011) ; Ida Ayu B, 
(2008). 
Budaya organisasi pada penelitian ini 
dibentuk oleh perasaan dihargai, 
keterbukaan dan kerja sama . Indikator 
kerja sama merupakan indicator dari 
budaya organisasi yang paling dominan. 
Semakin solid kerja sama antar pegawai 
dalam menyelesaikan pekerjaan , maka 
akan meningkatkan kinerja organisasi itu 
sendiri.  
b. Kesimpulan Hipotesis 2 
Hipotesis 2 yang diajukan pada 
penelitian ini adalah budaya organisasi 
berpengaruh positif terhadap komitmen 
kerja pegawai. Penelitian ini berhasil 
menyimpulkan bahwa budaya organsasi 
berpengaruh positif tehadap komitmen 
kerja pegawai. Hal ini dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis yang dibangun dalam 
penelitian ini memiliki kesamaan dan 
memperkuat hasil penelitian terdahulu 
seperti yang dilakukan oleh Dani 
Sukaryanti (2016) ; Yugo Pramukti 
(2016) ; Jerry Marcellinus, dkk (2014); 
Chaterina Melina Taurisa (2012).  
Budaya organisasi pada penelitian ini 
dibentuk oleh perasaan dihargai, 
keterbukaan dan kerja sama . Indikator 
kerja sama merupakan indicator dari 
budaya organisasi yang paling dominan. 
Semakin solid kerja sama antar pegawai 
dalam menyelesaikan pekerjaan , maka 
akan membentuk ikatan /kekuatan di 
dalam diri masing-masing pegawai untuk 
terus berkarir dan meningkatkan kinerja 
organisasi tempat mereka bekerja . 
c. Kesimpulan Hipotesis 3 
Hipotesis 3 yang diajukan pada 
penelitian ini adalah komitmen kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja . 
Penelitian ini berhasil menyimpulkan 
bahwa komitmen kerja pegawai 
berpengaruh positif tehadap kinerja. Hal 
ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis 
yang dibangun dalam penelitian ini 
memiliki kesamaan dan memperkuat 
hasil penelitian terdahulu seperti yang 
dilakukan oleh Dani Sukaryanti (2016) ; 
Yugo Pramukti (2016) ; Jerry 
Marcellinus, dkk (2014); Safrizal, Dkk 
(2014).   
Komitmen pada penelitian ini 
dibentuk oleh komitmen afektif, 
komitmen berkelanjutan dan komitmen 
normatif. Indikator komitmen afektif dan 
komitmen berkelanjutan merupakan 
indicator dari komitmen kerja yang 
paling dominan. Semakin kuat komitmen 
para pegawai untuk terus berkarir  demi 
kemajuan organisasi sehingga akan 
tercipta kinerja organisasi yang 
meningkat.  
d. Kesimpulan Hipotesis 4 
Hipotesis 4 yang diajukan pada 
penelitian ini adalah budaya organisasi 
melalui komitmen kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja . Penelitian ini 
berhasil menyimpulkan bahwa budaya 
organisasi melalui komitmen kerja 
pegawai berpengaruh positif tehadap 
kinerja. Hal ini dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis yang dibangun dalam penelitian 
ini memiliki kesamaan dan memperkuat 
hasil penelitian terdahulu seperti yang 
dilakukan oleh Sri Kumala Dewi, dkk 
(2015) dan DewitaHeriyanti (2007). 
Budaya organisasi pada penelitian ini 
dibentuk oleh perasaan dihargai, 
keterbukaan dan kerja sama . Indikator 
kerja sama merupakan indicator dari 
budaya organisasi yang paling dominan 
Sedangkan komitmen pada penelitian ini 
dibentuk oleh komitmen afektif, 
komitmen berkelanjutan dan komitmen 
normatif. Indikator komitmen afektif dan 
komitmen berkelanjutan merupakan 
indicator dari komitmen kerja yang 
paling dominan. Semakin solid kerja 
sama antar pegawai dalam 
menyelesaikan pekerjaan , maka akan 
terbentuk ikatan /kekuatan di dalam diri 
masing-masing pegawai untuk terus 
berkarir sehingga terwujud peningkatkan 
kinerja organisasi itu sendiri. 
2. Kesimpulan Masalah Penelitian 
a. Budaya Organisasi terhadap 
Kinerja 
Berdasarkan analisis full model dapat 
ditunjukkan bahwa budaya organisasi 
merupakan variable yang mempengaruhi 
terwujudnya kinerja organisasi. Dengan 
adanya karakteristik pegawai di Dinas 
Perhubungan Provinsi Papua baik 
berdasarkan usia dan latar belakang 
pendidikan yang beragam, tentulah 
banyak terjadi pergesekan atau selisih 
dalam hubungan kerja. Dalam hal ini 
Dinas Perhubungan perlu menanamkan 
dan menerapkan budaya keterbukaan dan 
rasa saling menghargai antara pegawai 
sehingga dengan sendirinya akan tercipta 
kerja sama antar pegawai sesama 
pegawai  maupun antar pegawai dengan 
atasan. Dengan adanya kerja sama ini 
maka dalam penyelesaian suatu 
pekerjaan akan lebih baik hasilnya 
karena semakin solid kerja sama maka 
semakin cepat pekerjaan terselesaikan 
karena antar pegawai akan saling 
membantu dengan pengetahuan yang 
dimiliki masing-masing pegawai 
sehingga tidak ada pekerjaan hari ini 
yang diundur untuk hari besok. Tentu 
saja akan berimbas juga dengan waktu 
pulang kantor dan datang kantor 
keesokaan harinya Dan pada akhirnya 
akan meningkatkan kinerja Dinas 
Perhubungan Provinsi Papua. 
b. Budaya Organisasi terhadap 
Komitmen Kerja 
Berdasarkan analisis full model dapat 
ditunjukkan bahwa budaya organisasi 
merupakan variable yang mempengaruhi 
terwujudnya komitmen kerja pegawai. 
Dengan adanya karakteristik pegawai di 
Dinas Perhubungan Provinsi Papua baik 
berdasarkan usia dan latar belakang 
pendidikan yang beragam, tentulah 
banyak terjadi pergesekan atau selisih 
dalam hubungan kerja. Dalam hal ini 
Dinas Perhubungan perlu menanamkan 
dan menerapkan saling kerja sama antar 
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan, 
budaya keterbukaan dan rasa menghargai  
diantara sesamq pegawai, sehingga 
dengan adanya budaya ini di dalam diri 
masing-masing  dengan sendirinya akan 
menumbuhkan kebanggan di dalam diri 
pegawai karena menjadi bagian dari 
Dinas Perhubungan provinsi Papua. Dan 
pada akhirnya akan memacu mereka 
untuk lebih giat bekerja  meningkatkan 
kinerja Dinas Perhubungan Provinsi 
Papua. 
c. Komitmen Kerja terhadap Kinerja  
Berdasarkan analisis full model dapat 
ditunjukkan bahwa komitmen kerja 
merupakan variable yang mempengaruhi 
terwujudnya kinerja organisasi. Dalam 
hal ini Dinas Perhubungan perlu 
menanamkan dan membangun ikatan 
dengan pegawainya sehingga dengan 
sendirinya timbul rasa bangga dan akan 
terus berkarir menjadi bagian Dinas 
Perhubungan Provinsi Papua.  
Ketika pegawai sudah mempunyai 
ikatan dengan organisasi (Dinas 
Perhubungan Provinsi Papua) dan merasa 
sulit untuk meninggalkan dinas maka 
tentunya ingin berbuat sesuatu untuk 
kemajuan dinas itu sendiri. Langkah yang 
ditempuh bisa dengan meningkatkan 
pengetahuan yang berhubungan dengan 
bidang kerja, sehingga dengan 
pengetahuan yang lebih baik, akan dapat 
menyelesaikan pekerjaan dengan lebih 
baik dan tepat waktu dan ketika 
pekerjaan terselesaikan tepat waktu maka 
waktu datang dan pulang kantor pun akan 
tepat waktu karena tidak ada pekerjaan 
yang ditunda. Dan pada akhirnya akan 
meningkatkan kinerja Dinas 
Perhubungan Provinsi Papua. 
d. Budaya Organisasi terhadap 
Kinerja melalui Komitmen Kerja 
Berdasarkan analisis full model dapat 
ditunjukkan bahwa komitmen kerja 
adalah variable yang memediasi 
pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja organisasi. Dengan adanya 
karakteristik pegawai di Dinas 
Perhubungan Provinsi Papua baik 
berdasarkan usia dan latar belakang 
pendidikan yang beragam, tentulah 
banyak terjadi pergesekan atau selisih 
dalam hubungan kerja.  
Dalam hal ini Dinas Perhubungan 
perlu menanamkan dan menerapkan 
budaya keterbukaan dan rasa saling 
menghargai antara pegawai sehingga 
dengan sendirinya akan tercipta kerja 
sama antar pegawai sesama pegawai  
maupun antar pegawai dengan atasan 
yang akan menghasilkan ikatan/kekuatan 
antar sesame pegawai maupun  dengan 
organisasi (Dinas Perhubungan Provinsi 
Papua) . Dengan terciptanya ikatan 
tersebut pegawai akan merasa bahagia 
dan bangga untuk berkarir  Di Dinas 
Perhubungan Provinsi Papua. Dan ketika 
pegawai akan merasa sulit untuk 
meninggalkan dinas maka tentunya ingin 
berbuat sesuatu untuk kemajuan dinas itu 
sendiri. Langkah yang ditempuh bisa 
dengan meningkatkan pengetahuan yang 
berhubungan dengan bidang kerja, 
sehingga dengan pengetahuan yang lebih 
baik, akan dapat menyelesaikan 
pekerjaan dengan lebih baik dan tepat 
waktu dan ketika pekerjaan terselesaikan 
tepat waktu maka waktu datang dan 
pulang kantor pun akan tepat waktu 
karena tidak ada pekerjaan yang ditunda. 
Dan pada akhirnya akan meningkatkan 
kinerja Dinas Perhubungan Provinsi 
Papua. 
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